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Abstract [English] 
The following article examines methodological challenges in 
cross-cultural business psychology using the example of  
research on organizational attitudes. In a first step, cross-
cultural business psychology research is being positioned  
between the poles of holistic versus analytic research perspec-
tives. A description and example-based illustration of specific 
challenges for research associated with the analytical perspec-
tive and possible solutions follow. These challenges apply to 
the specification of the research question, a clear reference to 
cultural variables, the control of alternative explanations and 
the test of measurement equivalence. The article concludes 
with an outlook on future developments in cross-cultural re-
search, which aim at merging the two research perspectives 
by means of new research approaches. 
Keywords: Intercultural business psychology, intercultural 
methods, organizational attitudes, measurement equivalence, 
control of alternative explanations 
 
Abstract [Deutsch] 
Der folgende Beitrag beleuchtet methodische Herausforde-
rungen der interkulturellen Wirtschaftspsychologie am Bei-
spiel der Forschung zu organisationalen Einstellungen.  
Zunächst wird dabei die Forschung im Bereich der interkultu-
rellen Wirtschaftspsychologie innerhalb der Extrempole einer 
holistischen bzw. einer analytischen Forschungsperspektive 
verortet. Im Anschluss daran werden spezifische, mit der ana-
lytischen Perspektive assoziierte Herausforderungen der For-
schung, sowie mögliche Lösungsansätze dargestellt und  
anhand von Beispielen erläutert. Diese Herausforderungen 
betreffen insbesondere die Explizierung der Art der Fragestel-
lung, die Spezifizierung des Bezugs zu kulturellen Variablen, 
die Kontrolle von potentiellen Alternativerklärungen und die 
Überprüfung der Messäquivalenz. Der Beitrag schließt mit 
einem Ausblick auf zukünftige Entwicklungen der interkultu-
rellen Forschung, welche die verschiedenen Forschungsper-
spektiven mit Hilfe neuer Ansätze zu vereinen versucht. 
Stichworte: Interkulturelle Wirtschaftspsychologie, interkultu-
relle Methoden, organisationale Einstellungen, Messäquiva-
lenz, Kontrolle von Alternativerklärungen 
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1. Bedeutung von Methoden in der interkulturellen 
Wirtschaftspsychologie 
Im Kontext der interkulturellen arbeits- und organisations-
psychologischen Forschung kommt methodischen Problemen 
und Herangehensweisen eine besondere Bedeutung zu. So 
konstatiert Berry (1997:1): „Die meisten Gebiete der psycho-
logischen Forschung sind über ihren Inhalt definiert; interkul-
turelle Psychologie hingegen ist primär definiert über ihre Me-
thode“. Diese methodischen Probleme betreffen dabei insbe-
sondere den Vergleich unterschiedlicher kultureller Gruppen. 
So sind in der interkulturellen Forschung häufig vielfältige al-
ternative, nicht primär kulturell bedingte Erklärungsmöglich-
keiten für identifizierte Unterschiede zwischen Gruppen an-
zunehmen. Alternative Erklärungsansätze auszuschließen 
stellt damit eine zentrale Herausforderung für Forschungsan-
sätze und -designs der interkulturellen Psychologie dar (Brett / 
Tinsley / Janssens / Barsness / Lytle 1997). Triandis (1994) for-
dert diesbezüglich gar, Anstrengungen zur Untersuchung kul-
tureller Unterschiede zu unterlassen, falls nicht ausreichend 
Ressourcen zur Kontrolle alternativer Erklärungsansätze zur 
Verfügung stehen. Diese Aussage stellt sicherlich eine eher 
pessimistische Einschätzung der Forschungsperspektiven im 
Bereich der interkulturellen Psychologie dar. Allerdings macht 
sie die zentrale Bedeutung methodischer Fragestellungen in 
diesem Anwendungsfeld deutlich. Der folgende Beitrag 
möchte zunächst die Position der Forschung zur interkulturel-
len Wirtschaftspsychologie innerhalb unterschiedlicher inter-
kultureller Forschungsstrategien verorten. Im Anschluss daran 
werden einzelne Herausforderungen der Forschung im Be-
reich der interkulturellen Wirtschaftspsychologie beschrieben. 
Anhand von Beispielen werden deren Bedeutung, sowie 
mögliche Lösungsansätze vorgestellt. 
2. Interkulturelle Forschung – ein multidimensionales 
Feld 
Fragen der methodischen Herangehensweise im Bereich der 
interkulturellen Arbeits- und Organisationspsychologie betref-
fen in zentraler Weise den zu Grunde gelegten Kulturbegriff. 
Im Folgenden soll daher das multidimensionale Feld der inter-
kulturellen Forschung dargestellt und Forschungsansätze der 
interkulturellen Arbeits- und Organisationspsychologie darin 
verortet werden.  
Betrachtet man die gängigen Forschungsparadigmen der psy-
chologischen Kulturforschung, so lässt sich eine Dichotomie 
feststellen, deren unterschiedliche Ausprägungen als holisti-
sche bzw. analytische Perspektive bezeichnet werden können. 
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Diese Einteilung ähnelt frühen konträren Perspektiven der 
Persönlichkeitsforschung. Hier wurde Persönlichkeit zum Bei-
spiel von einigen Forschern als idiosynkratrische unique Ei-
genschaftszusammensetzung einer Person konzeptualisiert. 
Andere Forscher hingegen betonten die Notwendigkeit und 
Suche von personenübergreifenden Dimensionen der Persön-
lichkeit (z. B. Big Five, McCrae / Costa 1987) zur generellen 
Beschreibung von Personen (Herrmann 1991). Auch in der 
interkulturellen Forschung findet sich eine ähnliche Dichoto-
mie von Extrempositionen bei unterschiedlichen Autoren. So 
sprechen etwa House, Wright und Aditya (1997) von deskrip-
tiven und explikativen Kulturkonzepten, welche sie normati-
ven und erfahrungsbasierten Konzepten gegenüberstellen. 
Triandis (1980:2) beschreibt in ähnlicher Weise eine Dichoto-
mie von „physical and subjective culture“. Ausgehend von 
den hier gewählten Bezeichnungen holistisch und analytisch 
sollen die verschiedenen Forschungsansätze und ihre Implika-
tionen für die methodische Herangehensweise nun näher be-
schrieben werden. Dabei sollte jedoch beachtet werden, dass 
es sich bei den vorgestellten Ansätzen jeweils um Extremposi-
tionen handelt. Vielfältige Mischformen der beschriebenen 
Herangehensweisen sind möglich und werden in unterschied-
licher Form praktiziert. Am Ende dieses Beitrages wird noch 
einmal auf die Frage eingegangen, welche Möglichkeiten be-
stehen, die verschiedenen Perspektiven zu integrieren. 
2.1 Holistische Perspektive als Extrempol 
Der hier als holistisch bezeichneten Perspektive liegt ein Kul-
turbegriff zu Grunde, welcher nach der bekannten Kulturde-
finition von Herskovits (1948:17) auch als „the man-made 
part of the human environment“ bezeichnet werden kann. 
Bestandteile von Kultur sind in dieser Perspektive neben Wis-
sen, Werten, Überzeugungen und Bräuchen u. a. auch insti-
tutionelle Strukturen, Gesetze, Kunst und materielle Manifes-
tationen. Kultur kann in dieser Auffassung mit Kroeber und 
Kluckhohn (1952:85) auch als „comprehensive totality“ be-
griffen werden. Entsprechend fungiert Kultur als Zeichen-, 
Wissens-, Regel- und Symbolsystem, welches das Fundament 
des Handlungsraumes von Menschen bildet. Im Kontext der 
Psychologie spiegelt sich diese Perspektive in der Kulturpsy-
chologie anthropologischer Prägung wider. Sie versteht den 
Kulturbegriff als einen holistischen Zusammenhang kollektiver 
Lebenswelten und strebt eine umfassende Beschreibung so-
wie ein tiefgehendes Verständnis der entsprechenden Le-
benswelten in Beziehung zu ihrer sinngebenden Bedeutung 
an. Die Betonung liegt dabei auf beobachtbaren, manifesten 
Eigenschaften. In der Kulturpsychologie resultieren aus dieser 
Perspektive weitreichende Implikationen für die methodische 
Herangehensweise innerhalb der Forschung. Im Rahmen der 
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Unterscheidung zwischen einem so genannten Etic-
Forschungsansatz und einem so genannten Emic-Forschungs-
ansatz lässt sich die holistische Perspektive klar dem Emic-
Forschungsansatz zuordnen. Da dieser von einer kulturellen 
Spezifität beobachteter Phänomene ausgeht, fordert ein sol-
cher Forschungsansatz die Beschreibung einer Kultur aus der 
internen Perspektive und in ihren jeweils eigenen Begriffen. 
Mit der hier als holistisch bezeichneten Perspektive ist für die 
Forschung zudem eine induktive und interpretative Herange-
hensweise assoziiert, welche sich primär qualitativer Metho-
den bedient. Ziel der Forschung aus holistischer Perspektive 
ist die Identifizierung von Unterschieden zwischen Individuen 
und Gruppen. 
2.2 Typische Kritik aus analytischer Perspektive 
Häufige Kritik an der hier beschriebenen Perspektive und der 
mit ihr verbundenen methodischen Herangehensweise be-
trifft das weite, oft diffus erscheinende Verständnis von Kul-
tur. Ajiferuke und Boddewyn (1970) merken diesbezüglich 
an, dass Kultur ein Konzept sei, welches eine Vielzahl unspe-
zifischer Einflüsse repräsentiere. Child (1981) geht noch einen 
Schritt weiter und bezeichnet die Verwendung des Konzeptes 
Kultur als eine Ausrede für intellektuelle Faulheit, welche Un-
terschiede lediglich paraphrasiert. Kultur ist allumfassend und 
verliert damit deutlich an Erklärungs- und Prognosewert. Kul-
tur werde nicht selten als Umbrellakonzept und nicht näher 
spezifizierter Residualfaktor verwendet. Der naive Umgang 
mit dem Kulturbegriff resultiert demnach häufig in unzu-
reichenden Forschungsansätzen zur Beschreibung, zur bedeu-
tungsvollen Erklärung und zur Prognose von Unterschieden 
zwischen Gruppen. 
2.3 Analytische Perspektive als Extrempol 
Der holistischen Perspektive als Extrempol diametral entge-
gengesetzt steht die hier als analytisch bezeichnete Perspekti-
ve. Dieser Perspektive liegt ein Kulturbegriff zu Grunde, wel-
cher mit House et al. (1997) auch als das Teilen zentraler 
Werte, Normen, Verhaltensweisen und Annahmen bezeich-
net werden kann. Der Fokus liegt demnach stärker auf laten-
ten, psychologischen Eigenschaften der zu betrachtenden 
Individuen. Zentrales Anliegen der analytischen Perspektive ist 
es, den Kulturbegriff im Sinne einer analytischen Betrachtung 
zu entpacken. Dies impliziert, kulturelle Einflüsse auf einzelne 
kulturelle Wertedimensionen zurückzuführen (z. B. Hofstede 
2001, House et al. 1997, Schwartz 1994). So liegt ihr Ziel da-
rin, spezifische kulturelle Einflussgrößen zu identifizieren und 
diese zu Vorhersage und Erklärung psychologischer Gemein-
samkeiten oder Unterschiede heranzuziehen. Im Kontext der 
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Psychologie findet diese Perspektive häufig in interkulturell-
psychologischen Ansätzen ihre Entsprechung. 
Als Implikation für die Forschung ergibt sich damit zunächst 
eine stärkere Einordnung in den so genannten Etic-Ansatz. 
Dieser stellt die Universalität kultureller Phänomene in den 
Vordergrund und zielt darauf ab, Kulturen in Hinblick auf das 
interessierende Phänomen zu vergleichen. Eine weitere Impli-
kation betrifft die Einnahme einer positivistischen Perspektive, 
welche das durch die Erfahrung Gegebene betont. Die For-
schung im Rahmen des analytischen Ansatzes basiert auf de-
duktiven Prozessen und bedient sich primär quantitativer Me-
thoden. Ziel der Forschung aus analytischer Perspektive ist es, 
einen erklärenden und prädiktiven Beitrag zu psychologischen 
Gemeinsamkeiten und Unterschieden zwischen Individuen 
und Gruppen zu liefern. 
2.4 Verortung der interkulturellen Wirtschaftspsycho-
logie 
Wie diese Aufstellung deutlich macht, bestimmt das Ver-
ständnis des Kulturbegriffs in entscheidender Weise die Ziele 
der Forschung, ihre methodische Herangehensweise und die 
Generalisierbarkeit der Ergebnisse. Für die Forschung im Be-
reich der interkulturellen Arbeits- und Organisationspsycholo-
gie gilt somit, zunächst das zu Grunde liegende Verständnis 
von Kultur klar zu definieren. In den Begriffen des oben auf-
gezeigten multidimensionalen Feldes basiert die hier zu be-
schreibende Forschung weitestgehend auf der analytischen 
Perspektive, wenngleich ein Bewusstsein für die Argumente 
und die Herangehensweise der holistischen Perspektive gege-
ben ist. Es sei darauf hingewiesen, dass der Begriff interkultu-
rell hier vor allem in Hinblick auf eine national-kulturelle Per-
spektive bezogen ist, unter der Konstatierung, dass Kultur auf 
verschiedenen Gruppenebenen existiert. 
Am Beispiel der Forschung zu organisationalen Einstellungen 
sollen nun die mit der analytischen Perspektive verbundenen 
methodischen Herausforderungen und mögliche Lösungsan-
sätze dargestellt werden.  
3. Probleme und Lösungsansätze – am Beispiel organi-
sationaler Einstellungen 
Zentrale Herausforderungen der interkulturellen Forschung zu 
organisationalen Einstellungen, die mit der analytischen Per-
spektive assoziiert sind, werden im Folgenden in Form eines 
Schaubildes vorgestellt (Abbildung 1). Im Anschluss daran 
erfolgt die Erläuterung möglicher Lösungen und konkreter 
Vorgehensweisen anhand von Beispielen. 
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Zur Identifikation von Unterschieden zwischen kulturellen 
Gruppen kommt zunächst der Präzisierung der Art der Frage-
stellung eine besondere Bedeutung zu (1). Zudem sollten kul-
turelle Einflüsse durch den klaren Bezug zu kulturellen Variab-
len präzisiert werden (2). Eine weitere Herausforderung stellt 
die Kontrolle von alternativen Erklärungen (z. B. durch Ein-
flüsse nationaler Kontextvariablen oder Eigenschaften der 
Stichproben) dar (3). Zusätzlich sollten Besonderheiten in 
Messung und Analyse, welche sich auf Konstrukte, Methoden 
und einzelne Items beziehen können, berücksichtigt werden 
(4). 
Rahmenmodell methodischer Herausforderungen interkultureller Forschung zu 
organisationalen Einstellungen 
- 1 -
Unterschiede 
zwischen 
kulturellen 
Gruppen
Unterschiede in 
Bedingungen     
und Merkmalen
Kontrolle von 
Alternativerklärungen: 
Nationale Kontextvariablen
 Ökologie
 Bildung
 Wirtschaft
 Bevölkerung
Kulturelle 
Einflüsse
Kontrolle von 
Alternativerklärungen: 
Nationale Stichproben
 Organisationsmerkmale
 Arbeitstätigkeit
 Soziodemografische 
Merkmale
Konkrete Spezifizierung in 
Bezug zu kulturellen 
Variablen: z.B. 
 Hofstede
 Schwartz
 Globe
Überprüfen der Messäquivalenz,     
z.B. auf: 
Konstruktebene
Methodenebene
Itemebene
Explizierung der Fragestellung:
 Typ I:   Ausprägung
 Typ II:  Struktur
 Typ III: Bedeutung
1 2
3
4
Messbedingte 
Verzerrungen
 
Abb. 1: Herausforderungen der interkulturellen Forschung zu organisa-
tionalen Einstellungen. Quelle: Eigene Darstellung. 
3.1 Präzisierung der Art der Fragestellung interkultu-
reller Forschung 
Prinzipiell lässt sich in der interkulturellen Forschung zwischen 
ausprägungsorientierten und strukturorientierten Fragestel-
lungen unterscheiden (van de Vijver / Leung 2000). Während 
sich ausprägungsorientierte Fragen mit dem kulturellen Ein-
fluss auf die Höhe der Ausprägung bestimmter Konstrukte 
befassen, widmen sich strukturorientierte Ansätze der Frage, 
inwieweit Kultur die Beziehung zwischen bestimmten Kon-
strukten bzw. deren interne Struktur moderiert. In ähnlicher 
Weise unterscheiden Brett et al. (1997) sowie Lytle, Brett, 
Barsness, Tinsley und Janssens (1995) zwischen Typ-I-Frage-
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stellungen und Typ-II-Fragestellungen interkultureller For-
schung. Zusätzlich ergänzen diese Autoren die Beschreibung 
von Fragestellungen des Typs III. Bei diesem Typ der Fragestel-
lung geht es darum, den Einfluss der Kultur auf die Bedeu-
tung oder das Verständnis eines Konzeptes zu identifizieren. 
Bezogen auf die Forschung zu organisationalen Einstellungen 
leitet sich aus einem ausprägungsorientierten Ansatz (Typ-I-
Hypothesen) die Frage nach interkulturellen Ähnlichkeiten 
und Unterschieden in der Höhe der Ausprägung der jeweili-
gen Konstrukte (z. B. Arbeitszufriedenheit, Commitment etc.) 
ab. Ein Beispiel würde die Frage betreffen, ob die Arbeitszu-
friedenheit in Japan stärker ausgeprägt ist als die Arbeitszu-
friedenheit in Deutschland.  
Die Berücksichtigung strukturorientierter Ansätze (Typ-II-
Hypothesen) resultiert in Bezug auf die Untersuchung organi-
sationaler Einstellungen in der Frage nach der interkulturellen 
Generalisierbarkeit von Modellen und Theorien. Diesbezüglich 
könnte man sich fragen, ob der Zusammenhang von Arbeits-
zufriedenheit und Commitment in Japan ebenso stark ausge-
prägt ist wie in Deutschland und ob bzw. welche moderie-
renden Variablen es in den verschiedenen Kulturen gibt. Fra-
gestellungen des Typs III beinhalten für das Vorgehen in der 
Forschung sowohl die Integration von einer am Etic-Ansatz 
orientierten Herangehensweise, als auch die Berücksichtigung 
einer am Emic-Ansatz orientierten Herangehensweise. Als 
Beispiel nennen Brett et al. (1997) die Untersuchung des Ein-
flusses einer Intervention der Führungskraft in einem organi-
sationalen Konflikt und deren Auswirkung auf die Wahrneh-
mung der Fairness und der Zufriedenheit mit der Konfliktlö-
sung in Mexiko und den USA. Die Bedeutung der konkreten 
Intervention wird dabei gesondert betrachtet. Bestimmte 
Verhaltensweisen der Führungskraft (z. B. autoritäre oder 
fördernde Verhaltensweisen) können als übergreifend im Sin-
ne des Etic-Ansatzes verstanden werden, andere wiederum 
sollten im Sinne des Emic-Ansatzes kulturspezifisch betrachtet 
werden. So sind bei der Intervention einer Führungskraft in 
Mexiko beispielsweise paternalistische Verhaltensweisen rele-
vant und sollten daher in die Untersuchung in Mexiko mit 
einbezogen werden.  
Im Sinne einer holistischen Untersuchung kultureller Einflüsse 
auf organisationale Einstellungen sollte die Forschungsfrage 
wünschenswerterweise sowohl Typ-I- als auch Typ-II- und 
Typ-III-Fragestellungen umfassen.  
Ein Beispiel zur Verbindung von Typ-I- und Typ-II-Frage-
stellungen findet sich bei Hattrup, Mueller und Aguirre 
(2008). In ihrer Untersuchung zur Generalisierbarkeit des 
Konzeptes des organisationalen Commitments integrieren die 
Autoren Fragestellungen zur Ausprägung von Commitment 
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in unterschiedlichen Ländern mit der Überprüfung der Mess-
äquivalenz von Instrumenten zur Erfassung von Commitment 
und der Untersuchung des Zusammenhangs von Commit-
ment und Arbeitszufriedenheit. 
3.2 Herstellung eines theoretischen Bezugs zu kultu-
rellen Variablen 
Eine weitere Herausforderung der interkulturellen Forschung 
zu organisationalen Einstellungen stellt die Präzisierung des 
theoretischen Bezugs zu kulturellen Variablen dar. Diese Her-
ausforderung ist dementsprechend typisch für die analytische 
Perspektive des Entpackens von Kultur. Der Bezug zu kulturel-
len Variablen ist insofern von besonderer Bedeutung, da er 
unmittelbar mit den weiteren Herausforderungen der inter-
kulturellen Forschung verknüpft ist und einen wichtigen Bei-
trag zur Kontrolle alternativer Erklärungen, zur Generalisier-
barkeit der Befunde und dem damit einhergehenden interkul-
turellen Erkenntnisgewinn liefert. Die Präzisierung kultureller 
Variablen beinhaltet aus analytischer Perspektive in der Regel 
die Ableitung von Hypothesen mit Bezug zu spezifischen kul-
turellen Dimensionen oder Variablen. Diese Präzisierung um-
fasst also sowohl die Formulierung spezifischer kultureller Hy-
pothesen, als auch die Einordnung der untersuchten Kulturen 
entlang bestimmter kultureller Charakteristika oder kultureller 
Dimensionen. Anschließend sollten diese Charakteristika auf 
Grundlage vorangegangener empirischer Untersuchungen 
oder Bezug nehmend auf umfassende, etablierte Rahmen-
modelle kultureller Forschung (Hofstede 1980, Schwartz 
1994, Smith / Dugan / Trompenaars 1996) mit dem zu unter-
suchenden Phänomen in Beziehung gesetzt werden (Berry 
1997, Brett et al. 1997, Lytle et al. 1995). Die Vorhersage von 
Ergebnissen der untersuchten Kulturen in Bezug auf die be-
trachteten organisationalen Konstrukte wird somit erst durch 
die Spezifizierung des Einflusses bestimmter kultureller Cha-
rakteristika möglich. Folglich steigt die Zuverlässigkeit der In-
terpretation erhaltener Befunde im Sinne kultureller Unter-
schiede mit der Anzahl der untersuchten Kulturen entlang der 
kulturellen Dimensionen. Verhält sich das zu untersuchende 
Phänomen über zahlreiche Kulturen im Sinne des auf der Ba-
sis der spezifizierten kulturellen Merkmale a priori postulier-
ten Zusammenhangs, steigert dies das Vertrauen in die kultu-
relle Determiniertheit der beobachteten Befunde (Brett et al. 
1997, Lytle et al. 1995). Dies ist damit zu erklären, dass die 
Wahrscheinlichkeit einer zufälligen Kovariation organisationa-
ler Einstellungen mit dem kulturellen Merkmal mit der Anzahl 
der Datenpunkte (betrachtete Kulturen) sinkt. Gleichzeitig 
verringert sich mit der Anzahl der untersuchten Kulturen 
ebenfalls die Wahrscheinlichkeit der zufälligen, unsystemati-
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schen Kovariation anderer Drittvariablen mit dem kulturellen 
Merkmal. 
Signifikante Unterschiede zwischen nur zwei kulturellen 
Gruppen sind beispielsweise auf Grund der oben beschriebe-
nen möglichen Alternativerklärungen kaum interpretierbar 
und an sich deshalb auch wenig interessant (Brett et al. 
1997). Ist es jedoch möglich, mehrere Kulturen bezüglich der 
Stärke der Ausprägung eines kulturellen Merkmals anzuord-
nen und zeigt das zu untersuchende Phänomen eine deutli-
che Kovariation mit diesem kulturellen Merkmal, so ist eine 
kulturelle Interpretation der Befunde naheliegend. Dies gilt 
insbesondere dann, wenn sich die Anordnung der untersuch-
ten Kulturen bezüglich anderer Merkmale deutlich unter-
scheidet. Die geringe Wahrscheinlichkeit eines ähnlichen, zu-
fällig gleich-systematischen Einflusses unkontrollierter Drittva-
riablen minimiert die Wahrscheinlichkeit der kulturellen Fehl-
interpretation erhaltener Befunde. Voraussetzung dieses Vor-
gehens ist, dass sich die untersuchten Kulturen bezüglich der 
als relevant erachteten kulturellen Charakteristika deutlich 
unterscheiden bzw. in Bezug auf das Merkmal eine ausrei-
chende Streuung aufweisen (Aycan 2000, Aycan / Kanungo 
2001, van de Vijver / Leung 1997). Ein Beispiel stellt die Me-
thode des Cultural Sampling dar. Sie strebt eine Maximierung 
der Varianz auf der interessierenden Dimension bei gleichzei-
tiger Minimierung der Varianz auf alternativen Dimensionen 
an (Murdock 1966).  
Durch den klaren Bezug zu etablierten kulturellen Charakte-
ristika und vorhergehenden empirischen Befunden steigt au-
ßerdem die Generalisierbarkeit auf nicht explizit in der Studie 
untersuchte Kulturen (van de Vijver / Leung 1997). So könnte 
beispielsweise ein gefundener Zusammenhang von Commit-
ment und Arbeitszufriedenheit in einer Kultur mit einer be-
stimmten Ausprägung auf der Wertedimension „affektive 
Autonomie“ (Schwartz 1994) auf eine Kultur mit einer ähnli-
chen Ausprägung dieser Wertedimension übertragen werden.  
3.3 Kontrolle von Alternativerklärungen 
Eine weitere Herausforderung der interkulturellen Forschung 
zu organisationalen Einstellungen betrifft die Kontrolle von 
Alternativerklärungen. Vor dem Hintergrund des hier be-
schriebenen analytischen Kulturbegriffs stellt sich die Frage 
nach der Kontrolle von alternativen Erklärungsansätzen in 
besonderem Maße, da nationale Unterschiede in organisatio-
nalen Einstellungen durch eine Vielzahl anderer nicht-
kultureller Faktoren bedingt sein können (Aycan 2000, 
Drenth / Groenendijk 1998, Kagitçibasi / Poortinga 2000). Zur 
erfolgreichen Identifikation kultureller Bedingungsgrößen soll-
ten also nationale Kontextvariablen kontrolliert und nationale 
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Einheiten entlang kultureller Dimensionen im Sinne des hier 
vertretenen Kulturverständnisses eingeordnet werden (Child 
1981, Neghandi 1983, Ricks / Toyne / Martinez 1990). Die 
Kontrolle von Alternativerklärungen betrifft dabei sowohl die 
Ebene der nationalen Kontextvariablen, als auch die der nati-
onalen Stichproben. Eine mögliche Konfundierung auf den 
genannten Ebenen sowie Strategien der adäquaten Auswahl 
kultureller Gruppen und Individuen werden im Folgenden be-
schrieben. 
3.3.1 Kontrolle von Alternativerklärungen auf der 
Ebene nationaler Kontextvariablen 
Nationale Einheiten stellen eine häufige Form der Operationa-
lisierung kultureller Gruppen dar (Child 1981, Kelley / What-
ley / Worthley 1987, Ricks et al. 1990, Schaffer / Riordan 
2003, van de Vijver / Leung 1997, 2000). Nationen dienen 
somit häufig als Proximalgröße zur Identifikation kultureller 
Gruppen (Schaffer / Riordan 2003). Auch in der Erforschung 
interkultureller Einflüsse auf organisationale Einstellungen ist 
dieses Vorgehen dominant und praktikabel. Nationale Unter-
schiede sind jedoch nicht identisch mit national-kulturellen 
Unterschieden, d. h. nationale Unterschiede ergeben sich aus 
kulturellen Unterschieden + X. Hierbei determiniert wiederum 
das angelegte Kulturverständnis, welche Aspekte zu Kultur 
und welche Aspekte zu X gehören. X beschreibt nichtkultu-
relle kontextuelle nationale Unterschiede. Somit erfordert die-
ser Ansatz die Berücksichtigung nichtkultureller, kontextueller 
Merkmale. So kann beispielsweise ein gefundener Unter-
schied im organisationalen Commitment zwischen Mexika-
nern und Deutschen zum einen auf kulturelle Unterschiede 
dieser beiden Länder zurückgeführt werden. Es ist jedoch 
nicht auszuschließen, dass zum anderen nationale Kontextva-
riablen diesen Zusammenhang mit bedingen. Vorstellbar wä-
re beispielsweise ein entscheidender Einfluss der nationalen 
Erwerbslosenrate, des nationalen Einkommens pro Einwohner 
oder der spezifischen Arbeitsbedingungen. Ist die nationale 
Erwerbslosenrate sehr hoch, so könnte ein ausgeprägtes 
Commitment eher darauf zurückzuführen sein, dass unter 
den Betroffenen Angst besteht, ihren Arbeitsplatz zu verlie-
ren. Vorstellbar ist ebenfalls, dass das Commitment durch 
den Mangel an attraktiven Alternativangeboten gefördert 
wird. In beiden Fällen sind Unterschiede wohl kaum als kultu-
rell zu interpretieren. 
In der Literatur finden sich zahlreiche Aufzählungen kontex-
tueller Kontrollvariablen, die im Rahmen interkultureller For-
schung von Bedeutung sind. Zur Identifikation und Auswahl 
untersuchungsrelevanter und hinreichender Kenngrößen be-
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darf es jedoch einer kategorialen Ordnung oder Taxonomie 
nationaler Kontextvariablen. 
Von besonderem Nutzen ist in diesem Zusammenhang das 
ökologische Rahmenmodell von Georgas und Berry (Georgas 
/ Berry 1995, Georgas / van de Vijver / Berry 2004), welches in 
Tabelle 1 dargestellt ist. Auf elaborierter theoretischer Basis 
(Berry 1976, 2001) und auf Grundlage empirischer Explorati-
on (Georgas / Berry 1995) identifiziert das Modell fünf natio-
nale Kontextdimensionen und die damit verbundenen wich-
tigsten Indikatoren. Aus einem Pool von mehr als 500 Indizes 
untersuchten die Autoren 77 zentrale, makronationale Indizes 
von 174 Nationen. Mit Hilfe von Clusteranalysen dieser Indi-
zes identifizierten die Autoren 23 Indizes, welche die fünf 
zentralen Kontextdimensionen nationaler Unterschiede reprä-
sentieren (Georgas / Berry 1995). Ergänzt um die Variable Re-
ligion stellen diese Dimensionen ein theoretisch fundiertes 
und vor allem empirisch untersuchtes Rahmenmodell zur 
Identifikation nationaler Kontextfaktoren dar. 
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Faktoren Indizes 
1 Ökologie: - höchste monatliche Temperatur 
- niedrigste monatliche Temperatur 
- höchste monatliche Niederschlagsdauer 
2 Bildung: - Analphabetenrate bei Erwachsenen (ab dem 15. Lebensjahr) 
- Primäre Schulbildung: zahlenmäßiges Schüler-Lehrer-
Verhältnis 
- Anteil der Ausgaben für Forschung und Entwicklung am 
Bruttonationaleinkommen (BNE) 
- Teilnahmerate an primärer Bildung 
- Teilnahmerate an sekundärer Bildung 
- Teilnahmerate an tertiärer Bildung 
3 Wirtschaft: - Bruttonationaleinkommen pro Einwohner 
- Tägl. Kalorienversorgung pro Einwohner in Prozent des 
Bedarfs 
- Konsum von kommerzieller Energie pro Kopf 
- Prozentsatz der Beschäftigten in der Landwirtschaft 
- Prozentsatz der Beschäftigten in der Industrie 
- Prozentsatz der Beschäftigten im Dienstleistungssektor 
- Elektrizitätsverbrauch pro Einwohner in Kilowattstunden 
4 Massen-
kommunikation: 
- Anzahl der Telefone pro Tausend Einwohner 
- Anzahl der Radios pro Tausend Einwohner 
- Anzahl der Fernsehgeräte pro Tausend Einwohner 
- Auflage von Tageszeitungen pro Tausend Einwohner 
5 Bevölkerung: - Kindersterblichkeit 
- Lebenserwartung bei der Geburt 
- Sterberate 
- Geburtenrate 
- Rate des Bevölkerungswachstums 
  
Abb. 2: Taxonomie nationaler Kontextvariablen. Quelle: Georgas, van de 
Vijver und Berry 2004. 
In der Untersuchung interkultureller Unterschiede in organisa-
tionalen Einstellungen sollten daher diese nationalen Kon-
textvariablen mit einbezogen und ihr Einfluss auf den interes-
sierenden Zusammenhang konstant gehalten werden. In der 
psychologischen Forschung ist diese Konstanthaltung bei-
spielsweise über die Berechnung hierarchischer Regressionen 
oder über die statistische Kontrolle von Variablen möglich. 
Dies setzt jedoch das Vorhandensein einer ausreichend hohen 
Zahl unterschiedlicher Kulturen in der Analyse voraus. 
Neben der Gefahr fehlgeleiteter kultureller Schlussfolgerun-
gen durch den Einfluss konfundierender nationaler Kontext-
variablen besteht jedoch zusätzlich die Herausforderung, Indi-
viduen innerhalb der Kulturen adäquat auszuwählen. In die-
Müller / Kempen / Straatmann: Methodische Ansätze und Entwicklungen interkultureller For-
schung in der Wirtschaftspsychologie am Beispiel organisationaler Einstellungen  
129 © Interculture Journal 2012 | 16 
sem Zusammenhang sollen im folgenden Abschnitt die ver-
schiedenen Möglichkeiten der Auswahl nationaler Stichpro-
ben diskutiert werden. 
3.3.2 Kontrolle von Alternativerklärungen auf der 
Ebene nationaler Stichproben 
Im Gegensatz zur Laborforschung ist in interkulturellen Stu-
dien die manipulative Veränderung der unabhängigen Variab-
len unter randomisierter Zuweisung der Versuchspersonen zu 
den Versuchsbedingungen unmöglich. Interkulturelle Studien 
müssen sich daher per Definition quasi-experimenteller Unter-
suchungsdesigns bedienen (van de Vijver / Leung 1997). Im 
Hinblick auf die Minimierung alternativer Erklärungen für  
beobachtete kulturelle oder nationale Unterschiede kommt 
damit der Auswahl der Versuchspersonen eine besondere Be-
deutung zu. 
Zu berücksichtigen ist in diesem Kontext, dass Vergleiche zwi-
schen Nationen aus praktischen Gründen nicht auf Grundlage 
der Gesamtpopulation durchgeführt werden können. Prinzi-
piell sollten sich jedoch die Stichproben nur in Bezug auf ihre 
kulturelle, d. h. in diesem Fall national-kulturelle Herkunft un-
terscheiden und in Bezug auf andere für das zu untersuchen-
de Phänomen wichtige Variablen gleich sein (Gelfand / Raver 
/ Ehrhart 2002). Verfolgt man das Ziel, kulturelle Einflüsse auf 
organisationale Einstellungen zu identifizieren, ist es daher 
wenig erfolgversprechend, beispielsweise spanische Kranken-
schwestern mit schwedischen Polizeibeamten (Hofstede 
2001) oder japanische Fischer mit französischen Bauern und 
deutschen Beamten zu vergleichen. 
Zur Auswahl ähnlich strukturierter nationaler Stichproben gibt 
es theoretisch zwei sinnvolle Strategien: die Auswahl reprä-
sentativer Stichproben oder die Auswahl von Stichproben, die 
bezüglich relevanter Merkmale parallelisiert werden. Die erste 
Strategie, die Ziehung repräsentativer Stichproben in einem 
weiten Spektrum von Kulturen, ist mit einem erheblichen 
ökonomischen und zeitlichen Aufwand verbunden. Selbst im 
Rahmen umfangreich angelegter kooperativer Forschungs-
projekte ist diese daher kaum realisierbar (siehe dazu House / 
Hanges / Javidan / Dorfman / Gupta 2004, MOW Internatio-
nal Research Team 1987, Spector / Cooper / Sparks 2001, 
Super / Šverko 1995). Repräsentative Stichproben können 
sich jedoch auch aus theoretischen Gründen als ungeeignet 
für die interkulturelle Forschung erweisen (van de Vijver / 
Leung 1997). Repräsentative nationale Stichproben können 
sich beispielsweise in einer Vielzahl personenspezifischer 
Merkmale unterscheiden, welche die kulturelle Interpretation 
der Ergebnisse erschwert. Unterscheiden sich zum Beispiel 
zwei Nationen deutlich in ihrer Altersstruktur oder der Er-
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werbslosenrate, sind auch die repräsentativen Stichproben in 
Bezug auf diese Merkmale nicht äquivalent. Eine potentielle 
Konfundierung beobachteter Unterschiede in den repräsenta-
tiven nationalen Stichproben durch Altersunterschiede bzw. 
durch Effekte der Erwerbslosigkeit ist daher nicht auszu-
schließen. 
Die zweite mögliche Strategie zur Auswahl der Stichproben 
ist die Parallelisierung der nationalen Stichproben in Bezug 
auf Drittvariablen, welche für das zu untersuchende Phäno-
men als bedeutend erachtet werden (Berry / Poortinga / 
Segall / Dasen 2002, Brett et al. 1997, Hofstede 2001, Lytle 
et al. 1995, Sekaran 1983, van de Vijver / Leung 1997). Wer-
den Stichproben nicht bezüglich relevanter Merkmale paralle-
lisiert, reflektieren beobachtete Unterschiede zwischen den 
Gruppen möglicherweise nicht die Auswirkungen kultureller 
Einflüsse, sondern sind potenziell das Ergebnis von Selekti-
onseffekten (Cook / Campbell 1979). Ein Beispiel für einen 
zentralen Faktor in Bezug auf die interkulturelle Erforschung 
organisationaler Einstellungen ist der Einfluss des organisatio-
nalen Umfelds der Mitarbeiter, d. h. ihre Zugehörigkeit zu 
einer bestimmten Organisation. Die Gelegenheit zur Untersu-
chung nationaler Stichproben, die bezüglich wichtiger organi-
sationaler Drittvariablen parallelisiert sind, ist insbesondere 
durch die wachsende Zahl an multinationalen Unternehmen 
zunehmend vereinfacht (Aycan / Kanungo 2001, Hofstede 
2001). Die Unterschiede in bedeutenden Einflussfaktoren, wie 
zum Beispiel der Branchenzugehörigkeit, der technologischen 
Entwicklung, der Personalpraktiken oder der Unternehmens-
größe, -struktur und -kultur, sind durch die Untersuchung 
innerhalb eines multinationalen Unternehmens deutlich mi-
nimiert. Zusätzlich zu der durch die Untersuchung innerhalb 
eines multinationalen Unternehmens schon starken Homoge-
nisierung der nationalen Stichproben kann deren Vergleich-
barkeit durch die Kontrolle anderer potenziell bedeutender 
personenspezifischer Merkmale gesteigert werden. Im Zu-
sammenhang mit der interkulturellen Erforschung organisati-
onaler Einstellungen ist hier vor allem die Art der Tätigkeit 
eine wichtige Variable (siehe dazu Gelfand / Nishii / Ohbuchi / 
Fukuno 2001, Haire / Ghiselli / Porter 1966, Hofstede 1980, 
2001, Lebo / Harrington 1995, MOW International Research 
Team 1987, Sirota / Greenwood 1971, Super / Šverko 1995). 
Zur Minimierung der Anzahl potentieller Alternativerklärun-
gen ist somit die Beschränkung auf Mitarbeiter innerhalb ei-
ner multinationalen Organisation und die zusätzliche Paralleli-
sierung in Bezug auf kritische persönliche Variablen zu emp-
fehlen. Dieses Vorgehen erhöht zudem die Interpretierbarkeit 
beobachteter Befunde (Berry et al. 2002, Hofstede 1980, 
1983, 2001, Lytle et al. 1995, van de Vijver / Leung 1997, 
2000). Die Steigerung der internen Validität in Bezug auf die 
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kulturelle Interpretation der Befunde durch diese Art der Vor-
selektion der Untersuchungsstichprobe geht jedoch mit einer 
deutlichen Einschränkung der externen Validität der erhalte-
nen Befunde einher. Eine häufige Kritik an Hofstedes (1980, 
2001) Untersuchungen zu interkulturellen Wertunterschieden 
betrifft daher die Beschränkung auf Befragte aus nur einem 
multinational agierenden Unternehmen (z. B. Smith 1992). 
Nach Cook und Campbell (1979) liegt ein potentieller Aus-
weg aus diesem Dilemma in der akkumulativen Replikation 
erhaltener Befunde unter variierenden Kontextbedingungen 
bei wechselnder Fokussierung auf potenzielle Alternativerklä-
rungen. Die Forschung sollte sich also nicht allein auf die Un-
tersuchung innerhalb eines multinationalen Unternehmens 
beschränken. Vielmehr garantiert die Replikation von interkul-
turellen Studien in verschiedenen multinationalen Kontexten 
erst das Vertrauen in die Validität der interkulturell interpre-
tierten Befunde, die Überprüfung der Generalisierbarkeit auf 
andere Kontexte und Stichproben und die Identifikation mo-
derierender Bedingungen. 
Eine Untersuchung von Hattrup, Mueller und Joens (2007) zu 
Einzelaspekten der Arbeitszufriedenheit und generalisierter 
Arbeitszufriedenheit liefert ein Beispiel für die zweite der hier 
beschriebenen Strategien zur Auswahl adäquater Stichpro-
ben. Die gewählte Stichprobe setzt sich dabei aus Versuchs-
personen aus drei unterschiedlichen multinationalen Unter-
nehmen verschiedener Branchen in insgesamt 19 Ländern 
zusammen. Die Anzahl potentieller Alternativerklärungen 
konnte so minimiert werden. Gleichzeitig gingen verschiede-
ne multinationale Unternehmen in die Untersuchung ein, so-
dass die Untersuchung variierender Kontextbedingungen 
möglich wurde.  
3.4 Überprüfung der Messäquivalenz 
Eine der wichtigsten Voraussetzungen interkultureller Studien 
im Bereich der Arbeits- und Organisationspsychologie betrifft 
die Messäquivalenz der eingesetzten Instrumente. Mit Mess-
äquivalenz bezeichnet man die Äquivalenz der psychometri-
schen Charakteristika von zwei unterschiedlichen Versionen 
eines Messinstruments oder eines Messinstruments bei An-
wendung in verschiedenen Gruppen. Zwei Versionen eines 
Instruments sind somit messäquivalent, wenn sie über die 
Gruppen hinweg die gleichen psychometrischen Eigenschaf-
ten aufweisen (Byrne / Shavelson / Muthén 1989). Messäqui-
valenz wird dadurch erreicht, dass die Beziehungen zwischen 
den beobachteten Werten und dem latenten Konstrukt über 
alle Gruppen hinweg identisch sind (Drasgow 1984, Drasgow 
/ Kanfer 1985). Die Untersuchung der Messäquivalenz hat 
eine hohe Bedeutung bei empirischen Untersuchungen, die 
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sich mit dem Vergleich von Testwerten über Gruppen oder 
Bedingungen hinweg beschäftigen. In vielen Bereichen der 
Psychologie lässt sich daher eine steigende Zahl an Studien 
zur Überprüfung von Messäquivalenz verzeichnen, so zum 
Beispiel in der Skalenentwicklung (Drasgow 1987), bei inter-
kulturellen Vergleichen (z. B. Riordan / Vandenberg 1994), in 
der organisationalen Forschung (Bartunek / Franzak 1988), 
bei Studien zu Geschlechterunterschieden (z. B. Byrne / Sha-
velson 1987), in der Personalbeurteilung (Hofer / Horn / Eber 
1997) und in der klinischen Forschung (Byrne / Campbell 
1999). 
Die Äquivalenz von Messinstrumenten ist insbesondere in der 
interkulturellen Forschung von hoher Bedeutung. So ist es bei 
mangelnder Messäquivalenz der eingesetzten Skalen möglich, 
dass beobachtete kulturelle Unterschiede keine tatsächlichen 
Unterschiede in Bezug auf das untersuchte Konstrukt wider-
spiegeln, sondern lediglich die unterschiedliche Angemessen-
heit der verwendeten Messinstrumente in verschiedenen Kul-
turen ausdrücken (Cheung / Rensvold 2000, van de Vijver / 
Poortinga 1997). In diesem Zusammenhang weisen viele For-
scher auf die Frage hin, ob das, was in einer Kultur entwickelt 
wurde, automatisch und ohne Modifikation zum effektiven 
Gebrauch in einer anderen Kultur transferiert werden kann 
(Cheung / Rensvold 2000, Drasgow 1984, Hui / Triandis 
1985, Little 1997, Steenkamp / Baumgartner 1998, van de 
Vijver / Leung 2000). Die Messinstrumente könnten je nach 
Kultur, in der sie eingesetzt werden, unterschiedliche Charak-
teristika besitzen, oft verbunden mit Vorteilen für die Kultur, 
in der das Instrument ursprünglich entwickelt wurde (van de 
Vijver / Leung 2000). 
Die Zuverlässigkeit und Glaubwürdigkeit der Ergebnisse eines 
Fragebogens, der in einer Kultur entwickelt wurde, anschlie-
ßend übersetzt und in anderen Ländern eingesetzt wird, ist 
ohne Tests auf Äquivalenz also nicht gewährleistet (Cheung / 
Rensvold 2000, van de Vijver / Leung 1997, 2000). Dies liegt 
an den vielen verschiedenen Arten der Verzerrung, die bei 
einem solchen Transfer auf Konstrukt-, Methoden- und Item-
ebene entstehen können (van de Vijver / Poortinga 1997). 
Von einem Konstruktbias spricht man dann, wenn das ge-
messene Konstrukt in den verschiedenen kulturellen Gruppen 
einen gewissen Grad an Unterschiedlichkeit hinsichtlich seiner 
Bedeutung aufweist (Byrne / Watkins 2003). Dies kann an 
einer unterschiedlichen Eignung der Items in den Ländern lie-
gen. Ein Beispiel hierfür wäre die Abfrage der Zufriedenheit 
mit bestimmten sozialen Zusatzleistungen einer Firma. Dieses 
Item ist in Ländern unangebracht, in denen solche Zusatzleis-
tungen nicht üblich sind. Weiterhin könnte die Auswahl der 
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Items für bestimmte Länder nicht umfassend genug sein, da 
die Definition des Konzepts dort breiter ist. 
Auf Methodenebene sind ebenfalls mehrere Arten der Ver-
zerrung denkbar, etwa eine unzureichende Vergleichbarkeit 
der nationalen Stichproben (z. B. bezüglich Geschlechtszu-
sammensetzung, Alter, Bildung), systematisch unterschiedli-
che Bedingungen in der Befragungssituation in verschiedenen 
Kulturen, unterschiedliche Vertrautheit der Testperson mit 
dem Fragenformat in verschiedenen Kulturen oder unter-
schiedliche Antwortstile (z. B. Tendenz zur extremen Antwort, 
Tendenz zur sozialen Erwünschtheit, Zustimmungstendenz) in 
verschiedenen Kulturen. All diese Faktoren können zu Unter-
schieden in den Antworten der Gruppen führen, sie stehen 
jedoch nicht in Verbindung zu tatsächlichen Unterschieden 
bezüglich des interessierenden Konstrukts. 
Die dritte Art der Verzerrung findet auf Itemniveau statt. Hier 
können Verfälschungen aufgrund schlechter Übersetzungen 
und zu komplexer oder unangebrachter Formulierungen der 
Fragen entstehen. 
Ein Beispiel zur Überprüfung der Messäquivalenz eines In-
strumentes zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit findet sich 
u. a. bei Müller (2006).  
4. Ausblick 
Angesichts der vielfältigen Herausforderungen, mit der sich 
die interkulturelle Forschung im Bereich der Arbeits- und Or-
ganisationspsychologie konfrontiert sieht, stellt sich mit be-
sonderem Nachdruck die Frage nach der Verortung der eige-
nen Forschungsposition und nach nötigen Ressourcen zur 
Umsetzung der mit dem gewählten Paradigma assoziierten 
Anforderungen. Diesbezüglich halten Brett et al. (1997:84) in 
ihrer Ausführung zu unterschiedlichen interkulturellen For-
schungsansätzen im Bereich der Arbeits- und Organisations-
psychologie fest: „Unsere Absicht ist es, interkulturelle For-
scher zu bestärken, nicht zu entmutigen. Keine einzelne Stu-
die kann alle Aspekte beachten. Wichtig ist es, die Abwägun-
gen zu kennen und gute Entscheidungen zu treffen“. 
Das Treffen guter Entscheidungen führt damit zurück an den 
Ausgangspunkt dieses Beitrages und an die Beschreibung des 
multidimensionalen Raumes der interkulturellen Forschung, in 
dem die eigenen Fragestellungen und Herangehensweisen zu 
verorten sind. Zu Beginn wurde hier eine analytische Perspek-
tive einer holistischen Perspektive gegenübergestellt und die 
jeweiligen Implikationen für die Herangehensweise der For-
schung dargelegt. Zukünftige Herausforderungen der inter-
kulturellen Forschung sind jedoch immer auch damit verbun-
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den, zu einer gegenseitigen Bereicherung und Verknüpfung 
der beschriebenen Perspektiven zu gelangen. Neuere Ent-
wicklungen, die zu dieser Verknüpfung beitragen können, 
werden daher nun näher beleuchtet. 
Eine neue Entwicklung der interkulturellen Forschung im Be-
reich der Arbeits- und Organisationspsychologie betrifft bei-
spielsweise die Forderung nach einer konsequenten theoreti-
schen Polykontextualisierung der Forschungsfragen. Mit dem 
Ziel, zu einem holistischeren Verständnis des betrachteten 
Phänomens in seiner spezifischen Kultur zu gelangen, sollten 
im Sinne dieser Forderung multiple Kontexte in den gesamten 
Forschungsprozess integriert werden (Tsui / Nifadkar / Ou 
2007). Dies betrifft zum einen den stärkeren Einbezug nicht-
kultureller Faktoren, welche Informationen über die ökonomi-
sche, politische, geografische und historische Situation der 
untersuchten Kulturen bereitstellen. Zum anderen betrifft die-
se Forderung auch den Einbezug unterschiedlichen Datenma-
terials. So sollte polykontextuell angelegte interkulturelle For-
schung nicht nur auf das verbale Medium beschränkt sein, 
sondern vielfältigere Formen der Sinnkonstruktion mit einbe-
ziehen (Shapiro / von Glinow / Xiao 2007). Die zentrale Idee 
der Polykontextualisierung ist es somit, unterschiedliche Kon-
texte zu integrieren, die neue Quellen der Sinnkonstruktion 
öffnen und damit das Erleben und Verhalten der untersuch-
ten Individuen prägen (Tsui et al. 2007). Die Polykontextuali-
sierung stellt für die Forschung im Bereich der interkulturellen 
Arbeits- und Organisationspsychologie insofern eine große 
Herausforderung dar, als dass sie den Anspruch beinhaltet, 
Perspektiven anderer Disziplinen wie der Soziologie, der Wirt-
schaftswissenschaften, der Anthropologie oder der Politikwis-
senschaften in alle Phasen des Forschungsprozesses zu integ-
rieren. 
Eine weitere Möglichkeit der Verknüpfung unterschiedlicher 
Perspektiven stellen Brett et al. (1997) in ihrem n-way rese-
arch approach vor, welcher die Frage nach Gemeinsamkeiten 
unterschiedlicher Kulturen mit dem Wissen über Spezifitäten 
einzelner Kulturen zu verknüpfen sucht. Ausgangspunkt die-
ser Herangehensweise stellt eine gemeinsame Forschungsfra-
ge dar, die in einem multikulturellen Team unterschiedlicher 
Forschungsdisziplinen entwickelt wird. Die Ziele des n-way 
approach liegen zunächst darin, festzulegen, wie die For-
schungsfrage in jeder der zu betrachtenden Kulturen ange-
passt werden sollte. Weiterhin hat dieser Ansatz zum Ziel, 
sowohl interkulturelle Gemeinsamkeiten als auch interkultu-
relle Unterschiede zwischen den betrachteten Kulturen zu 
identifizieren. Ein weiteres entscheidendes Ziel beschreiben 
Brett et al. (1999:94) mit „to understand what it is about cul-
ture that causes these cross-cultural similarities and differ-
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ences“. Zur Umsetzung der beschriebenen Ziele wird zu-
nächst in einem induktiven Prozess eine Forschungsfrage 
entwickelt und auf den Kontext der einzelnen Kulturen ange-
passt. In einem weiteren Schritt besteht die Herausforderung 
darin, ein übergreifendes Modell der modifizierten For-
schungsfragen zu entwickeln und die damit verbundenen eti-
schen und emischen Herangehensweisen zu integrieren. Im 
Anschluss daran sollte im Dialog der Forscher ein kulturelles 
Erklärungsmodell spezifiziert werden, welches die gewählten 
Ansätze theoretisch begründen kann. Schließlich können in 
einem deduktiven Prozess spezifische Hypothesen darüber 
entwickelt und getestet werden, in welcher Weise kulturelle 
Einflüsse auf die Konfiguration der Fragestellung in den ein-
zelnen Zielkulturen einwirken. Der n-way approach bietet 
zwar vielfältige Chancen, ist jedoch auch mit zahlreichen 
Schwierigkeiten in seiner praktischen Umsetzung verbunden. 
So können beispielsweise der Dialog und die Verständigung 
über die gemeinsame Forschungsfrage im beteiligten multi-
kulturellen Team zu aufwändigen Abstimmungsprozessen 
führen. Darüber hinaus besteht die Herausforderung, die Per-
spektiven der unterschiedlichen Forscher gleichberechtigt in 
die Planung mit einzubeziehen. Die Vergewisserung des eige-
nen Standpunktes als Forscher im gemeinsamen Prozess stellt 
eine weitere Anforderung dar. Können diese Schwierigkeiten 
überwunden werden, bietet der n-way approach jedoch die 
einzigartige Möglichkeit, spezifisches Wissen über Unter-
schiede und Wissen über grundlegende Gemeinsamkeiten 
von Kulturen zu verbinden. 
Eine andere vielversprechende Entwicklung auf dem Weg der 
Verknüpfung unterschiedlicher Perspektiven und Kulturbegrif-
fe stellt der Ansatz dar, Kultur konsequent als konfigurales 
Konstrukt zu verstehen und auch verstärkt als solches zu er-
fassen. Diese Forderung ergibt sich zum einen aus der Tatsa-
che, dass eine starke Zunahme unterschiedlicher kultureller 
Dimensionen beobachtet werden kann. Eine Konsolidierung 
und Einordnung der verschiedenen Wertedimensionen in ei-
nem theoretisch fundierten und umfassenden Rahmenmodell 
wäre daher wünschenswert. Zum anderen wird die Integrati-
on verschiedener Perspektiven in der Interaktion oder einem 
Muster unterschiedlicher Wertedimensionen vor dem Hinter-
grund einer Rückbesinnung auf den Kulturbegriff gefordert. 
Definiert man Kultur als das Teilen zentraler Werte, Normen, 
Verhaltensweisen und Annahmen (House et al. 1997), so 
wird deutlich, dass sich die Vielschichtigkeit dieser Werte 
nicht auf eine Liste unabhängiger Dimensionen beschränken 
kann, sondern zwangsläufig ein Muster verschiedener Werte, 
Normen, Verhaltensweisen und Annahmen umfasst. 
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Die Idee dieses konfiguralen Ansatzes kann an der Unter-
scheidung zwischen tight cultures und loose cultures verdeut-
licht werden. Gelfand, Nishii und Raver (2006) definieren 
tightness und looseness als die Stärke sozialer Normen und 
den Grad der Sanktionierung bei Nicht-Einhaltung einer so-
zialen Norm. Als Implikation daraus ergibt sich, dass in einem 
Kontext beweglicher Normen mehr Toleranz für individuelle 
Unterschiede in Annahmen und Verhalten besteht. Der glei-
che kulturelle Wert (z. B. Machtdistanz) kann somit unter-
schiedliche Qualitäten haben, je nachdem, ob es sich um eine 
eher als tight oder eher als loose zu beschreibende Kultur 
handelt. In ähnlicher Weise kann die Interaktion verschiede-
ner kultureller Wertedimensionen zu differenzierteren Vor-
hersagen der betrachteten Phänomene beitragen. Zukünftige 
Forschung sollte sich demnach nicht auf den Einbezug einzel-
ner kultureller Wertedimensionen beschränken. Vielmehr 
macht eine umfassende Perspektive es notwendig, die Inter-
aktion von kulturellen Dimensionen und Charakteristika zu 
berücksichtigen (Tsui et al. 2007). Ein weiterer Schritt in diese 
Richtung besteht dahin, über Interaktionen hinaus ganze 
Muster von Beziehungen unterschiedlicher Wertedimensio-
nen zu identifizieren und diese konsequent zur Beschreibung 
von Kulturen einzusetzen. Erste Erfahrungen zeigen, dass die 
Verwendung einer Konfiguration kultureller Werte der Ver-
wendung einzelner Dimensionen zur Vorhersage organisatio-
naler Konstrukte überlegen ist (Tsui / Song / Yan 2007).  
Wie diese Aufstellung zeigt, bestehen für die Zukunft der For-
schung im Bereich der interkulturellen Arbeits- und Organisa-
tionspsychologie vielfältige Herausforderungen, Möglichkei-
ten und Perspektiven. Die praktische Umsetzung der Polykon-
textualisierung, des n-way-approaches und des konfiguralen 
Kulturverständnisses machen eine Weiterentwicklung der Me-
thoden der interkulturellen Psychologie notwendig und set-
zen eine zunehmende Integration unterschiedlicher Perspekti-
ven und Disziplinen voraus. Zentraler Faktor in der Entwick-
lung der interkulturellen Forschung bleibt das Verständnis, 
unterschiedliche Forschungsparadigmen und -perspektiven in 
ihrer gleichberechtigten Existenz als wertvolle Variationen des 
Zugangs zum gleichen Phänomen zu betrachten. Entschei-
dend ist, dass sich die wissenschaftliche Forschung nicht in 
Lager fragmentiert und Erkenntnisse dissoziiert oder gar per 
se diskreditiert, sondern in wertschätzendem konstruktiven 
Dialog die Kenntnisse der unterschiedlichen methodischen 
und konzeptuellen Zugänge systematisch im Sinne der Kumu-
lation von gemeinsamem Wissen und differenziertem Ver-
ständnis des Phänomens integriert. 
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